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ABSTRACT 

In designing inservice teacher training activities, 
it is necessary to apply educational principles and teaching and • 
learning techniques which are suitable t or adult education programs. 
Four models for designing insejfcice teacher training programs are the 
Malcom Knowles Model, the Leonard Nadler Model, the Cyril O. Houle 
Model, and the William R. Tracey Model. Emphasizing a process that\ 
takes into account the learner participation in organizing the 
training activity, the Knowles Model consists of- seven steps. Based 
on the "critical events" of a training process, the Nadler* Model ■ 
focuses on the type of work v whichf should be done by an individual. A 
fundamental characteristic of this model is that evaluation occurs at 
each step of 'the process. Including seven sequential points of 
decision-making, the Houle Model involves the first point reacting to 
the last point. Utilizing the "systems approach," the Tracey Model 
consists of 15 steps grouped into 3 categories: system needs, . 
development, and validity. These four models are briefly described 
and illustrated with a diagram. For a' more detailed description of 
each^ model, a bibliographic reference is 1 provided. (Author/NQA) 
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(Cuatro Modelos para Disenar Actividades de Capacitacidn de Docentes) 
(Fpur >fodels to Design In-service Teacher Training Activities) 



Abstract 



To design in-service teacher training activities is necessary to apply 
educational principles and teaching and learning techniques which are suitable 
for aduCt education programs. 

This document briefly presents^four models to design in-service teacher 
training programs. First, the Malcom Knowles' model is outlined:^ this model 
emphasizes in a process that takes into ^account the learner participation in 
order "tcTorganize the training activity;. second, the Nadler's Mod^l which is 
based on the so-called "critical events* of a^ training process",; third, the ^ 
Houle's Ntodel which includes seven points, pf decision -making; and fourth* 
racey ? Model. 



The four models are briefly described and^ch description is illustrated 
with a diagram; the bibliographic reference^wiiere the model is fully described 
is mentioned in each case. 
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Introduccjfin ■ 
— 

* 

Para disenar actividades de capacitacidn de docentes es necesario hacer 
uso de principios jeducativos y tecnicas de ensenar y aprender practicadas 
dentro del Smbito de la Educacidn de adultos. 

Una doctrina 'sobre'la capacitacidn de docentes implica un marco de 
referencia que relacione la educacidn con el desarrollo social, que plantee 
los cri terios v^ara el mejoramiento de un sistema educativo, que defina las 
^caracterfsticas de un docente y que?\en fin, conceptualice lo que se ha dado 
en llamar la capacitacidn docente y sus principios rectores; *pero para 
practicar la capacitacidn de docentes es necesario hgcer los programas con- 

ducentes para tal fin. 

• / 

.El propdsito de-este breve trabajo es presentar algunos modelos de 

programacidn de actividades de educacidn dfc adultos y de desarrollo de . 

recursos humanos que, con las adaptaciones pertinentes, pueden ser utiliza- 

dos por los administradores de la capacitacidn que se encargan de llevar a 

la practica ^as doctrinas y las politicas esbozadas por los m5s altos niveles 

de- decisidn'. # 

» • ^> 

Los mpdelos que aqui se presentan han^sido concebidos y ensayados en el 
contexto de una sociedad industrial avanzada; Estados Unidtis. . Este tipo 
de tecrjologia debe verse con mucho sentido crflico y extraer de el la todo 
lo aplicable que conduzca a mejorar^las acciones de capacitacidn. Todos 
los modelos sp refieren a idmo oraanizar y prograpar actividades de capaci- 
tacidn en general , tdmandp en quenta los principios modernos de la educacidn 
de adultos. T ' ' ' 

Los adultos --se dice actualmente-- tienen una autoestima tal que no 
gustan de set tratados como nino^s; su concepto del tiempo difiere del que 
tienen los adolescente^ y prefieren participar en programas de capacitacidn 
en donde su experiencia previa es respetada, reconocida y tomada en ouenta 
comb pivote de la actividad dpcente. 

y Existen muchos mSs modelos para djsenar .actividades de capacitacidrf. 
Los cuatro que aquf se prejentan estSn actualmente muy en boga en los 
Departamentos de Educacidn de Adultos de las universidades norteamericanas. 
Cada uno de ellos ha sido tomacto de tfabajos originales de los autores. La 
fuente,^en cada caso, aparece especificada. Algunos pSrrafos corresponden 
a trabajos indiv.iduales y colectivos del autor mientras realiz8 sus estudios 

'doctorales en educacidn superior en la Universidad "George Washington". 

Fir>dlmente debe consignarse que este trabajo ha sido compiladq con v el 
objeto de que sirva como material de apoyo pafra discusiones sobre diseno 
de actividades de capacitacidn de docentes y que en ningun caso este 
documento debe tqmarse como una indicacidn del ffepartajnemto de Asuntos 
£ducativos de la OEA p&ra djue se adcfrten determinados modelos de programacidn. 



) 

A. El model o Knowles- * - 

En la llamada educacifin tradicional, el d^cente decide con anticipa- 
ci6n el conocimiento o las habilidades que deben transmi tirse, arregia 
este cuerpo de corrtenidos en una secuencia 16gica de unidades, selecciona 
los medios m5s eficiehtes de transmitir estas unidades de contenido y 
desarrolla cierto tipo de secuencia para presentar dichas unidades. 

♦ m El modelp de Knowles hace enfasis en el proceso, en un conjunto de 
procedimientps que hacen participar a quien aprende, tomando en cuenta sus 
caracteristicas de adultd. Es, puede decirse, un modelo Andragfigico 
(recuerdesfc que la andragogia se refiere a la educaci6n de adultos) que se 
preocupa de los procesos. El modelo incluye los s'iguientes elementos: 

a. Establecimiento de un clima propicio y conducente al aprendizaje 

b. ' Creacion de un mecanismo que permita una ple^nif icacifin de 

actividades en forma conjunta y con base en esfuerzos mutuos. 

c. Diagn6stico de necesidades espjecificas del aprendizaje 

d. Formulaci6n de los objetivos del programa y del contenido que 
satisfar'a .las necesidades diagposticadas. 

e. Diseno de un elquema de experiencias de aprendizaje 

f. Conduccion Tie esas experiencias con tecnicas y materiales 
adecuados. 

* 

g. Evaluaci6n de los resultados del aprendizaje-y re-diagr)6stico 
de las necesidades de aprendizaje. 

r 

Se dice que este es un modelo orientado al proceso (usando el anglicismo) 
y no al contenido (como se dice que lo hacen los modelos tradicipnales) no 
porque unp trate con contenidos y el modelo #ndrag6gico no lo haga; sino > 
porque mientras los "modelos de contenido 11 se preocupan de transmitir informa- 
ci6n y habilidades, los "modelos de procesos* 1 se encargan 'de proVeef procedi- 
mi^fitos y recursos que ayuden a quienes aprenden a que por su cuenta adq^iieran 
informaci6n y habilidades. " • 



r 



\ 



(v§r diagrama en la pSgina siguielite) 



V. Mai com Knowles, The Adult Learner : A Neglected Speciesjl , (Houston:* 
Gulf Publishing Company, 1973). - . v 
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DIAGRAMA DEL MODELO KNOWLES 
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B. El model o Nadler^ 1 

Este modelo, llamado tambien de "los eventos crfticos". parte de Us 
'necesidades de una instituci6n u organizacifin particular. Una- caracteris- . • 
tica fundamental" de este modelo es que la evaluacion y la "retroalimenta- 
ci6n" estcin presentes desde el principio del proceso. 

El enfasis de este modelo es en el tipo de trabajo que debe ser hecho 
por una persona. Por tanto, el punto de partida del 'modelo se refiere a 
lo que debe hacer una persona que curaple un trabajo especifico. De ahi 
que al primer evento critico se le llama- de "especificacion de conductas 
en el trabajo". ' . 

Despues de tal evento es posible "identificar necesidades" (segundo 
evento critico). Esta identificacifih de necesidades debe hacerse en relacion 
directa a la conducta que se espera que tengan, en un trabajo especifico, 
individuds esp^rcificos. 

Usualmente, hay muchas necesidades en una funcifin. De una variedad 
de necesidades deben determinarse objetivos (tercer evento critico). Los 
objetivos hacen posible que se determinen contenidos y secuencias o sea 
"la construccifin del curriculum" (cuarto evento critico). Unicamerte despues 
de que el curriculum es construido es que se paSa a la otra etapa: "selec- 
cion de metodos y materiales" (quinto evento critico). - • 

Para que un programa de capacitacion funcione apropiadamente necesita 
recursos humanos, tinancieros y fisicos. La persona que conduzca un 
programa de capacitacion debe saber como y do"nde obtener los recursos nece- 
sarios o sea que en este modelo se llega- al punto de'la "obtencifin de los 
recursos para la capacitacion" (sexto evento critico). 

Finalnrente, se tiene el evento mSs obvio, la "conduccifin del programa" 
(el septW evento critico del modelo). El autor del modelo sostiene que 
si los otros eventos criticos han sido* efectuados con suficiente cuidado y 
atencion, entonces la conduccion del programa es casi automStica. 



(ver diagrama en la pSgina siguiente) 
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2. Leonard Nadler, "Using Critical Events to Develop Training Program- 

Industrial Training International , April 1971, pp. 53-56; May 1977, 
57^6T ' ~ • , 



meS ' -^r— 

pp. 57-61 . 
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DIAGRAMA DEL MODELO NAD.LER 
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C. El model cy de Houle^ * x 

% 

Este modelo consta de siete puntos de decision en una secuencia en la 
cual el ultimo punto r*etroal imenta al primero. 

1. " Identificaci6n de una actividad educatiya / 

La convicci6n de que una actiividad de aprendizflje es posible puede 
tener varios origenes. • Puede ser la extension 'de una acci6n previa y simi- 
lar; puede resultaer d6 actividactes nuevas o de interese's)y necesidades de 4 
las personas a capacitar. • s 

2. Decisi6n de proceder 

Puede ocurrir casi s'imul t£neamente con el paso #1. En este puntp es 
# que se consideran todos los* aspectos de la §ituaci6n. Un anSlisis que 
conduzca a un buen juicio y a una clara discriminacioh se hace necesario. 
Los meritos relativos de las a'Kernativas se sopesan. 

3. Identificaci6n y -ref inaci6ri de objetivos _ 

Este es un paso muy important^ en disenar la experiencia de* capacitacifin 

Los objetivos estan, en'una'u otra forma,' prpsent6s, desde que la expe- 
riencia es concebida ef\ el past) I 1 y durante el paso # 2 en que se toma la 
decisi6n de proceder. En este punto # 3 los t objetivos se consolidan y se 
refinan y se usan para darle precision, sentido y direjccifin al programa. 
Segun el autor, la persona encarcjada de organizar la capacitacidn, debe ^ 
tener claro en es£e punto las diferencias que hay entre motivos, aspiracio- 
nes y objetivos. Para. Houle, motive es una causa que .Impale o iocita, como 
^podria ser la necesidad de aprender o de socializarSe; fcspiracidn es una \ 
*perfecci6n deseada sobr^la base de una idea; objetivo es un resultado que 
se biTsca con una actividad educativa; es un fin practice hacia el cual se 
dirigen /todas las acciones. Las aspiraciones y los motives son factores 
que, junto al medio y a la naturaleza de las personas a capacitar, determi- 
nan la naturaleza de los objetivos 'de la experiencia de capaci taci<5n. 

4. DiSeno d e la activ idad 

77T~ 

Se escogen los recursds para el aprendizaje, se seleccionan los con- 
ductores.de la experiencia, se determinan los metodos a u^ir, se hace el 
.horario, se determina la seouencia de las actividades, se clarifican 
funciones y relaciorres de los participantes en la experiencia,. se identi- 
fican los criterios para la^jevaluacidn y, lo m#S importante, todo el 
diseno se vierte en docurrtentos que sean entendidos- por todos los interesa- 
dos: organizadores, conductores de la experiencia y participantes en la . 
actividad de capacitacidn. 



T. Cyril 0. Houle, The Design of Education , (San' Francisco, California; 
Jossey-Bass, Inc., 1972). 
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' 5.- Ajuste del diseno 4 / 

Con los participantes definitivos en mente y tomando en cuenta sus 
caracteristicas especfficas se hacen algunos ajuste? al diseno del programa 
de cap^cifaciw*. . x 

\6. Puesta en marcha de la actividad de capacitaci6n , 

En este punto debe recordarse que ni el mejor diseno de una actffvidad 
prev# todas las contingencias futuras; frehte a Ta realidad los planes son 
alterados y siguen un constante' ajuste. 

7. Medici6n y eva1uaci6n de los resultados 

Err este punto se determina, a traves de medios objetivos, si los par- 
ticipantes han logrado el criterio dd evaluaci6n (es U rtedicion segfin 
'Hoyle); por otro lado, es cuando se emite un juicio subjetivo sobre cuSn 
bien los objetivos se han logrado (evaluacitfn segun Houle). 



(ver diagrama en la pSgi na* siguiente) 



. \ 



ft 



9 

ERIC 



11 



r 8 - 

DIAGRAMA DEL MODELO HOULE 
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D. . El model 3 de Tracey- ^ # - • 
k / \ t 

Este es un modelo que usa el "enfoque de sistemas" para el desarrollo 
de programas de capacitacidn. Consta de 15 pasos.agrupados ten tres rate- 
gonas que el autor llama: necesidades del sfstqqja, desarronlo del sistema 
y validaci6n del sistema. ' V^J 

r 1. Establecimiento de ,1a s necesidades del sistema* , , 

■ 7" W 

a. IdentfficaciSn de las necesidades de desarrollo y capaci taci6n 

En este punto se detf&iinan con precision las necesidadfes presences 

,y futuras. Asismismo se hacen consideraciones en torno a obj^tivos 

y planes del sistema, al ,cambio ctentifico y tecnol6gico, a la 
infraestructura y a los costos. 

b. Recoleccion y anSlisis de informacion 

Es imperativo que los programas de capacitacidn se baser) en informa- 
ci6n detallada sobre las caracteristicas del trabajo que hacen los 
participates en la capacitacidn. De ser posible estas caracteris- 
ticas deben expresarse en terminos de desempeno conductual. 

iterminacion de lbs, objeti vos de la capacitacidn 

Se identifican los atributos del trabajo que desempefisn los partici- 
pantes en la capacitacidn y se seleccionan los que son m5s adecuados 
par.a abordar en el programa. Con base en esa seleccidn se^enuncian 
los .objeti vos. ^ — v ~ 
** # 

d. Construccion de los instruments evaluativos 

Examenes, escalas, cuestionarios y entrevistas que v'aliden el s-istema 
de capaeo^acidn. 

e. Construccion de los criterios de medicidn 



Se determina la siti|aci6n en. que, bajo las condiciones apropiadas, 
el participante en la capacitaciijp demuestra lo apreridido y el logro 
d*el estandar previsto en el objetivo. Esto servirS para validar el 
sistema de ensenanza y sus componentes. 



4~. Willi am R. Tracey, Designing Training and Development Systems , (New 
York: American Management Association,' 1971 ). 
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Desarrollo del sistema m 

a 

f . Seleccifin y secuenciacion del contenido del programa 

Esto clebe hacerse en forma tal que los aprendizajes sucedan en 

formk gradual y ordenada y que adquiferari dentro de una escala 
de "pre-requisitos" . 

«» * 

g. - Sejeccifin y uso de estrategias de capacitacion 

I 

Se combinan metodos de ensenanza, medios audiovisual es y formas de 
organizar'a los participantes y co/iductores de la experiencia, con 
el fin de cumplir los objetivos de la capacitaeidn. 

h. Seleccion de ayudas audio-visuales para la capacitacifin / 

j. Determinaci6n del equipo necesarip 

Se necesita determinar el tipo apropiado de equipo, en el lugar 
apropiado, a la hora exacta y en las cantidades necesarias. 

k. Produccion de^documentos de capacitacifin 

Todo lo anteriormente obten*ido se Vi^rte en documentos de capacita- 
cion y 
tiempo, 



cion y para cada unidad de ensenanza se determtnyi asignaciones de 



V 

3. Va1idaci6n del sistema ' ( 

1. Seleccifin de profesor^ v 

Se determina el numero y tipos de profesores necesarios y se asignan 
" responsabil idades para uriidades especlficas de docencia. 

jn. Seleccion de participantes * i 

n. Evaluaci6n del sistema fie capacittfcidn 

Esto se hace por medio de oWfervaciones a la actividad en marcha y 
por medio de retroal imentaciones obtenidas de participantes ? profe- 
sores, evaluadores de la capacitaci6r\> dfrectores de capacitacidn y 
r supervisores de los participantes. 

o. Administraci6n y anSlisis (Je los criterios de medici6n 

Se comprueba la eficacia del sistema y se informa a los participan- 
tes c.on el conocimiento de los resultados. La retroal imentacifin ■ 
puedeitomar la forma de resolucion de problemas, trfticas de desem- 
pefio\y> resultados de exSmenes. 



to 
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p. Seguimiento a los ex partitfpantes 

* Esto puede lograrse por medio de a) entrevrstas y observaciones 
con los ex participantes*y b) entrevistas y evaluaciones hechas * 
por algunos de Ids supervisors de los ex participantes. 

Para* complftar la £valuaci6n del sistema como un todo'puede utilizarse. 
alguna forme de autoevaluacifin por R^rte de los participantes, 



J 



(ver diagrama en la pSgina siguiente) 




* 15 

ERIC 



- 12 - > 
DIAGRAMA DEL HQDELO DE TRACEY 
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